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ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي  راﺑﻄﮥ ﺑﺮرﺳﯽ
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﺷ روانﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي 
ﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿﺖ -ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰ ﻋﻠﻤﯽ
  ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان اﺣﻤﺮ ﻫﻼل
  ﺳﯿﺪﻣﺤﺴﻦ ﻣﯿﺮﻣﻮﺳﻮيﺑﯿﮋن ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ، 
  ، ﺗﻬﺮان، اﯾﺮان.داﻧﺸﮕﺎه ﺧﻮارزﻣﯽ ﻫﯿﺄت ﻋﻠﻤﯽ ﻋﻀﻮ .1
، ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﯽ ارﺷﺪ داﻧﺸـﮕﺎه ﺧـﻮارزﻣﯽ   ﻧﻮﯾﺴﻨﺪة ﻣﺴﺌﻮل: .2
  ﺗﻬﺮان، اﯾﺮان.
 moc.oohay@ivasoomrimms:liamE
  39/21/61 :ﭘﺬﯾﺮش  29/3/4درﯾﺎﻓﺖ: 
  ﭼﮑﯿﺪه
ي ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ ﻫـﺎ  تﻣﻬـﺎر  زﻣﯿﻨـﻪ  در ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت : ﻣﻘﺪﻣﻪ
دﻫـﺪ ﮐـﻪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي زﯾﺮدﺳـﺘﺎن ﺑﺨـﺶ ﻣـﯽ ﻧﺸﺎن 
ﺑﻨ ــﺎﺑﺮاﯾﻦ در  .اﺛﺮﺑﺨﺸــﯽ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ اﺳــﺖ ﻣﻬﻤــﯽ از 
ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨ ـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ اﻧﺠـﺎم ﺗﺤﻘﯿﻘـﺎت ﭘﯿﺮاﻣـﻮن 
ﯾﯽ ﮐـﻪ ﻫـﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﭘﯽ ﺑﺮدن ﺑﻪ ﻣﺆﻟﻔـﻪ 
واﻗﻊ ﺷـﻮﻧﺪ، از اﻫﻤﯿـﺖ  ﻣﺆﺛﺮﺗﻮاﻧﻨﺪ در اﻓﺰاﯾﺶ آن  ﻣﯽ
 ﻫﺪف اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ، ﺑﺮرﺳـﯽ  .ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖاي  وﯾﮋه
 و ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـ ــﻪ رﻫﺒـ ــﺮي رﻓﺘﺎرﻫـ ــﺎي ﺑـ ــﯿﻦ راﺑﻄـ ــﮥ
-ﻋﻠﻤـﯽ  ﻣﺮاﮐـﺰ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي
 اﯾﺮان اﺳﻼﻣﯽ ﺟﻤﻬﻮري اﺣﻤﺮ ﻫﻼل ﺟﻤﻌﯿﺖ ﮐﺎرﺑﺮدي
   .ﺎﺷﺪﺑ ﻣﯽ
ﺳﺮﺷﻤﺎري اﺳـﺘﻔﺎده  از روش ،ﭘﮋوﻫﺶ در اﯾﻦ: روش
ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن ﻣﺮاﮐـﺰ  ،ﺟﺎﻣﻌﮥ آﻣﺎري اﯾﻦ ﭘـﮋوﻫﺶ  .ﺷﺪ
ﺳﺮاﺳـﺮ ﮐﺸـﻮر  اﺣﻤـﺮ ﻫـﻼل ﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿﺖ  ﻤﯽﻋﻠ
ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﮥ اﺳـﺘﺎﻧﺪارد ﺑـﺮاي از دو  .ﺪﻫﺴﺘﻨ (ﻧﻔﺮ 162)
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن و ﺷــ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي  ﺳ ــﻨﺠﺶ
 .ﺳﻨﺠﺶ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﻣـﺪﯾﺮان اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪ 
ﻫـﺎ از روش ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳـﻮن و ﺑﺮاي ﺗﺤﻠﯿـﻞ داده 
 .ﺑﺮداري ﺷﺪ رﮔﺮﺳﯿﻮن ﭼﻨﺪﮔﺎﻧﻪ ﺑﻬﺮه
رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺑﯿﻦ ﺗﻤﺎم اﺑﻌﺎد : ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
اﺑﻌـﺎد ﺧﻮدﻣﺨﺘـﺎري و اﺣﺴـﺎس  رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ
راﺑﻄـﮥ  ﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن،ﺷ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي  اﻋﺘﻤﺎد از
ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺑـﯿﻦ اﺑﻌـﺎد  .رددار و ﻣﺜﺒﺖ وﺟﻮد دا ﻣﻌﻨﯽ
اﻧﺪاز اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﺎرﮐﻨﺎن و اﯾﺠﺎد ﻣﺤـﯿﻂ  ﭼﺸﻢ ﺗﻐﯿﯿﺮ،
از اﺑﻌﺎد رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒـﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ ﺑـﺎ ﮐﺎري ﻓﻌﺎل 
راﺑﻄ ــﮥ اﺣﺴــﺎس ﺷﺎﯾﺴ ــﺘﮕﯽ و اﺣﺴــﺎس ﻣﺆﺛﺮﺑ ــﻮدن 
ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ  رد وﻟﯽ ﺑﯿﻦ اﺑﻌﺎددار و ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ وﺟﻮد دا ﻣﻌﻨﯽ
ﮐ ــﺎﻫﺶ ﺗﺸــﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳ ــﯽ اداري و ﺑﺎﻓ ــﺖ 
ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ ﺑﺎ اﺣﺴﺎس ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ و اﺣﺴـﺎس ﻣﺆﺛﺮﺑـﻮدن 
 ﺑـﯿﻦ اﺑﻌـﺎد در ﺿـﻤﻦ،  .ﺷﻮد دار دﯾﺪه ﻧﻤﯽ ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ
اﻧـﺪاز اﺳـﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن و ﭼﺸـﻢ  ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﺗﻐﯿﯿﺮ،
ﺑﺎ اﺣﺴـﺎس  و ﺑﺎﻓﺖ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ اﯾﺠﺎد ﻣﺤﯿﻂ ﮐﺎري ﻓﻌﺎل
رد دار و ﻣﺴـﺘﻘﯿﻢ وﺟـﻮد دا  راﺑﻄﮥ ﻣﻌﻨﯽدار ﺑﻮدن  ﻣﻌﻨﯽ
ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﮐﺎﻫﺶ ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ  وﻟﯽ ﺑﯿﻦ ﺑﻌﺪ
وﺟﻮد  يدار دارﺑﻮدن راﺑﻄﮥ ﻣﻌﻨﺎ ﺑﺎ اﺣﺴﺎس ﻣﻌﻨﯽاداري 
 اﺑﻌـﺎد  از ﺑﯿﻦ اﺑﻌﺎد رﻓﺘـﺎر رﻫﺒـﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ،  .ﻧﺪارد
 ﺳـﻬﻢاﻧـﺪاز اﺳـﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ  ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ و ﭼﺸـﻢ
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﺷ ـ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑﯿﻨﯽ ﭘﯿﺶ رد داري ﻣﻌﻨﯽ
  .دارﻧﺪﮐﺎرﮐﻨﺎن 
ﺗﻮان  ﻣﯽ ،ﺑﻪ ﻃﻮر ﮐﻠﯽ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺘﺎﯾﺞ :ﮔﯿﺮي ﻧﺘﯿﺠﻪ
ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ در ﻣـﺪﯾﺮان ﺑﯿﺸـﺘﺮ  رﻓﺘﺎر ةﮔﻔﺖ ﻫﺮﭼﻪ ﻧﻤﺮ
ﺗـﺎ  آﯾـﺪ ﻣـﯽ ﺑﺎﺷﺪ، ﺷﺮاﯾﻂ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﻧﺤﻮي ﻓﺮاﻫﻢ 
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﺑ ــﺎﻻﺗﺮي ﺷ ــ روانﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن از ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي 
  .ﺑﺮﺧﻮردار ﺷﻮﻧﺪ
ﻨﺎﺧﺘﯽ، رﻓﺘـﺎر ﺷ ـ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  :ﮐﻠﯿﺪي ﮐﻠﻤﺎت
ﮐـﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿـﺖ ﻤـﯽ رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ، ﻣﺮاﮐـﺰ ﻋﻠ 
  .اﺣﻤﺮ ﻫﻼل
 
 ﺑﯿﮋن ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ، ﺳﯿﺪﻣﺤﺴﻦ ﻣﯿﺮﻣﻮﺳﻮي
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از ﺟﻬـﺖ  ﻫـﺎ  ﺖاﺻﻠﯽ و ﻋﻤﯿﻖ ﻣﯿﺎن ﻣﻠ ـ ﮥاﻣﺮوزه ﻓﺎﺻﻠ
 داﻧﺎﯾﯽ و ﻧﺎداﻧﯽ اﺳﺖ ﻧـﻪ از ﺣﯿـﺚ داراﯾـﯽ و ﻧـﺎداري 
ﭼـﺎﻟﺶ و اﻧﺴـﺎﻧﯽ  ﮥﺳـﺮﻣﺎﯾ  ،ﺧﺼـﻮص در اﯾﻦ  .(03)
 ﻋﻤﻠﯿـﺎﺗﯽ يﻫـﺎ مﻧﻈـﺎ و اﻧﺴـﺎن .ﻣﺤـﻮر اﺻـﻠﯽ اﺳـﺖ
 از ﻫﺴـﺘﻨﺪ و  ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ  در اﺳﺎﺳـﯽ  ﻋﺎﻣـﻞ  دوﺳﺎزﻣﺎن 
 در اﺟﺮا ﺑﻪ ﻫﺎ ناﻧﺴﺎ ﺗﻮﺳﻂ ﻋﻤﻠﯿﺎﺗﯽ يﻫﺎ مﻧﻈﺎ ﮐﻪ آﻧﺠﺎ
 ﮐـﻪ  دﮐـﺮ  ادﻋـﺎ  درﺳـﺘﯽ  ﺑـﻪ  ﺗﻮان ﻣﯽ ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ آﯾﻨﺪ، ﻣﯽ
 اﺳـﺖ  آن اﻧﺴـﺎﻧﯽ  ﻧﯿـﺮوي  ﺳـﺎزﻣﺎن،  ﺳﺮﻣﺎﯾﻪ ﺗﺮﯾﻦ ﻣﻬﻢ
در ﮔـﺮو  ﻫـﺎ  ﺖدر ﺣﺎل ﺣﺎﺿﺮ ﻗﺪرت رﻗﺎﺑﺘﯽ ﻣﻠ ـ .(2)
 1ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  .(03) ﺳﺖﮐﯿﻔﯿﺖ ﺳﺮﻣﺎﯾﻪ اﻧﺴﺎﻧﯽ آﻧﻬﺎ
ﺑـﺮاي ﻣـﺪﯾﺮان در ﻗـﺮن  ﻫـﺎ  ﺶﺗﺮﯾﻦ ﭼـﺎﻟ  ﯾﮑﯽ از ﻣﻬﻢ
ﺣﺎﺿﺮ اﺳﺖ، زﯾﺮا وﺟﻮد ﺗﻐﯿﯿﺮات ﺳـﺮﯾﻊ و ﺗﻐﯿﯿـﺮ در 
ي ﺟﺪﯾـﺪ ﺑـﻪ ﻧﯿـﺮوي ﻫـﺎ  شﺷﺮاﯾﻂ، ﺑﺎﻋﺚ وﺟﻮد ﻧﮕﺮ
 از ﯾﮑ ــﯽ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي .(22) اﻧﺴ ــﺎﻧﯽ ﺷ ــﺪه اﺳ ــﺖ 
و  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  وريﺑﻬـﺮه  يارﺗﻘـﺎ  ﺑﺮاي ﻣﺆﺛﺮ يﻫﺎ ﺗﮑﻨﯿﮏ
 در آﻧـﺎن  يﻫـﺎ ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ  و ﻫـﺎ  ﻇﺮﻓﯿﺖ از ﺑﻬﯿﻨﻪ اﺳﺘﻔﺎده
 ﺗ ــﺎﮐﻨﻮن ﺗﻌ ــﺎرﯾﻒ .اﺳ ــﺖ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ اﻫ ــﺪاف زﻣﯿﻨ ــﻪ
 ﺳــــﻮي زا ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــــﺎزي ةواژ از ﮔﻮﻧــــﺎﮔﻮﻧﯽ
ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ ﺑـﺎ  .ﺷﺪه اﺳـﺖ  اراﺋﻪ ﻧﻈﺮان ﺻﺎﺣﺐ
را  ﻫـﺎ  نﺗﻮاﻧﻨﺪ ﺳـﺎزﻣﺎ  ﻣﯽاﺳﺘﻔﺎده از اﺑﻌﺎد ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي 
ي ﻫـﺎ  ﺖﻧﺠﺎت دﻫﻨـﺪ و ﻣﻮﻗﻌﯿ ـي اﺣﺘﻤﺎﻟﯽ ﻫﺎ ناز ﺑﺤﺮا
 2ﮐـﺎﻧﺘﺮ .(41) ﻃﻼﯾـﯽ را ﺑـﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن اﯾﺠـﺎد ﮐﻨﻨـﺪ
( راﻫﺒـﺮدي 9891) 4( و ﺑﻨﯿﺲ7891) 3(، ﺑﻼك7791)




     sinneB 4
را ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﺟـﺰء اﺛـﺮﺑﺨﺶ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﯾـﺎ  اﻓـﺮاد ﮐﻪ 
ﺑـﻪ  .اﻧـﺪ  ﮐﻨﺪ، ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻧﺎﻣﯿﺪه ﻣﯽﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ 
( ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﯾﻌﻨﯽ ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ 5991) 5ﮔﻮردن ةﻋﻘﯿﺪ
ﺑﺎ ﻫﻤﮑﺎري ﯾﮑﺪﯾﮕﺮ ﺑﻪ ﻃﻮري ﮐﻪ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﻫﺎ نﺳﺎزﻣﺎ
ﭘﺮدازان  ﺑﺮﺧﯽ از ﻧﻈﺮﯾﻪ .در آن ﺟﺎﯾﮕﺎه ﻣﺸﺨﺼﯽ دارﻧﺪ
ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ و ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﯾـﮏ 
و ﺑـﺮ اﯾـﻦ  ﻧﮕﺮﻧﺪ ﻣﯽﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ و رﻫﺒﺮي  ﻣﻬﺎرت و ﻓﻦّ
اي اﯾﻨﮑﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﺣﺴـﺎس ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪي ﮐﻨﻨـﺪ ﺑﺎورﻧﺪ ﺑﺮ
زﻣﺎن ﻓـﺮاﻫﻢ ﺷـﻮد ﺑﺎﯾﺪ ﺷﺮاﯾﻂ و ﺑﺴﺘﺮﻫﺎي ﻻزم در ﺳﺎ
 .(4)
اي از  در ﯾـﮏ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ 6رﻓﺘـﺎر ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ
ﮐﻪ ﺗﻮﺳﻂ اﻓـﺮاد  ﮔﯿﺮد ﻣﯽاﻗﺪاﻣﺎت را درﺑﺮ  و ﻫﺎ ﺖﻓﻌﺎﻟﯿ
از اي  و ﺗﺮﮐﯿﺐ ﺗﺎزه ﺷﻮد ﻣﯽدر ﺳﻄﻮح ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻧﺠﺎم 
ﺑـﻪ ﮐـﺎر  ﻫـﺎ  ﺖﮕﯿﺮي ﻓﺮﺻ ـﻣﻨﺎﺑﻊ را ﺑﺮاي ﺷﻨﺎﺧﺖ و ﭘﯿ
رﻓﺘﺎر ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﻣﺪﯾﺮان ﻋﺒﺎرت اﺳـﺖ  .(91ﮔﯿﺮد ) ﻣﯽ
 ﺧﺼـﻮص در  ﻫـﺎ  نﯾﯽ ﮐﻪ ﻣـﺪﯾﺮان ﺳـﺎزﻣﺎ ﻫﺎ ﺖﻓﻌﺎﻟﯿ از
ي ﻫـﺎ ﺖاﮐﺘﺸـﺎف، ارزﯾـﺎﺑﯽ و ﺑﻬـﺮه ﺑـﺮداري از ﻓﺮﺻـ
اﺣﺴـﺎس  ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﯾﻨﮑـﻪ  .دﻫﻨﺪ ﻣﯽﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ اﻧﺠﺎم 
ﻣـﺪﯾﺮﯾﺘﯽ  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي در ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺘـﺄﺛﺮ از راﻫﺒﺮدﻫـﺎي 
، ﭘﯽ ﺑﺮدن ﺑﻪ رواﺑﻂ ﻣﺤﺘﻤﻠﯽ ﮐـﻪ ﺑـﯿﻦ رﻓﺘـﺎر ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﺷـ رواني رﻫﺒـﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ ﺑـﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎز
ﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿﺖ   ﻤﯽﮐﺎرﮐﻨﺎن و اﺑﻌﺎد آن در ﻣﺮاﮐﺰ ﻋﻠ
ﺗﻮاﻧﺪ راه را ﺑـﺮاي ﺷـﻨﺎﺧﺖ  ﻣﯽوﺟﻮد دارد  اﺣﻤﺮ ﻫﻼل
ﻫﺮ ﭼﻪ ﺑﯿﺸﺘﺮ آن و اراﺋﻪ راﻫﺒﺮدﻫـﺎﯾﯽ ﺑـﺮاي اﻓـﺰاﯾﺶ 
  .ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﯾﻦ ﻣﺮاﮐﺰ ﻫﻤﻮار ﺳﺎزد
                                                          
 nodroG 5
 roivaheb lairuenerpertnE 6
 ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰﺷﻨﺎﺧﺘﯽ  راﺑﻄﮥ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روان ﺑﺮرﺳﯽ
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ي زﯾـﺮ را ﺑـﺮاي ﻫـﺎ  ن در ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﺧﻮد ﻣﺆﻟﻔﻪﺎﻣﺤﻘﻘ 
اﻧـﺪ: ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ ﮐـﺎﻫﺶ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﻣﻌﺮﻓـﯽ ﮐـﺮده رﻓﺘﺎر 
ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ اداري، ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ 
ﻧﮕﺮي ﮐﺎرﮐﻨﺎن، اﯾﺠـﺎد ﻣﺤـﯿﻂ ﻓﻌـﺎل و  ﮐﺎرﮐﻨﺎن، آﯾﻨﺪه
  .(7زﻣﯿﻨﻪ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ )
 :1ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﮐﺎﻫﺶ ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ اداري 
ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ، اﻏﻠـﺐ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﯾـﮏ ﺑﯿﻤـﺎري اﻣﺮوزه 
ﺑـﺰرگ ﺑـﻪ آن ﻣﺒـﺘﻼ  يﻫـﺎ  نﮐـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎ ﺷﻮد  ﻣﯽ ﮔﻔﺘﻪ
ي ﺑﯽ ﺣﺪ و ﺣﺼﺮ را ﺑـﻪ ذﻫـﻦ ﻫﺎ يﻫﺴﺘﻨﺪ و ﮐﺎﻏﺬﺑﺎز
 ﺑـﻪ  ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ را  وﺑـﺮ،  ﮔﺮﭼﻪ .(11) ﺳﺎزد ﻣﯽر دﻣﺘﺒﺎ
 از ﺑﺮﺗـﺮ  ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺷﮑﻞ ﺗﺮﯾﻦ ﻋﻘﻼﯾﯽ ﻋﻨﻮان
 اذﻋـﺎن  ﺑﻌـﺪي  ﻧﻮﯾﺴـﻨﺪﮔﺎن  دﯾـﺪ، ﻣـﯽ  ﻫﺎ نﺳﺎزﻣﺎ ﺳﺎﯾﺮ
 ﺑﯿـﺎن  وﺑـﺮ  ﮐـﻪ  اﻧـﺪازه  آن ﺑـﻪ  ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ  ﮐﻪ داﺷﺘﻨﺪ
 ﮔﻠﺪﻧﺮ، ﭼﻮن اﻧﺪﯾﺸﻤﻨﺪاﻧﯽ ﻼًﻣﺜ ﻧﯿﺴﺖ، ﮐﺎرآﻣﺪ دارد ﻣﯽ
 از ﺑﻪ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ ﻣﻌﺘﻘﺪﻧﺪ ﺑﻠﻮﻧﺮ و ﻣﯿﻠﺰ ﻣﺎرﮐﺲ،
ﺑـﻪ ﻋﺒـﺎرت  .(12) ﮔـﺮدد ﻣـﯽ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺑﯿﮕﺎﻧﮕﯽ ﺧﻮد
ي ﺑﺮوﮐﺮات ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻣﺠﺒﻮرﻧـﺪ از ﻫﺎ ندﯾﮕﺮ در ﺳﺎزﻣﺎ
ي ﻫـﺎ  ﺖدﺳﺘﻮرات دﯾﮑﺘﻪ ﺷﺪه ﭘﯿﺮوي ﮐﻨﻨﺪ و ﺑﻪ ﺧﻼﻗﯿ
ﺑﻨـﺎﺑﺮاﯾﻦ ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ ﮐـﺎﻫﺶ  .ﺷـﻮد ﻤـﯽآﻧﻬـﺎ ﺑﻬـﺎ داده ﻧ
ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ اداري ﯾﮑـﯽ از رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت و
  .ﺷﻮد ﻣﯽﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﻣﺤﺴﻮب 
ي ﻫـﺎ ﯾﮑـﯽ از وﯾﮋﮔـﯽ  :2ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن 
 ﯾـﺎ  ﺻـﻮرت ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﮐﻪ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ ﻓﻬﻢ ﺗﻐﯿﯿﺮاﺗﯽ اﺳﺖ 
را ﺑـﻪ اي ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻦ ﺗﻐﯿﯿـﺮات ﺣﺮﻓـﻪ  اﻧﺠﺎم ﺷﻮد.ﺑﺎﯾﺪ 
و ﺧﻮد را ﺑﺮ ﻣﻮج ﺗﻐﯿﯿﺮات ﻗـﺮار  ﮐﻨﺪ ﻣﯽدرﺳﺘﯽ درك 
                                                          
 ytiliba epat der tuC 1
 noitatneiro egnahc eeyolpmE 2
ﺗﺤﻘﻖ اﻫـﺪاف  ﺑﺮايﻣﻄﻠﻮب آﻧﻬﺎ  ةو ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎد دﻫﺪ ﻣﯽ
  .(7) ﮐﻨﻨﺪ ﻣﯽﻣﻮرد ﻧﻈﺮ ﺳﺎزﻣﺎن ﻋﻤﻞ 
ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ راﻫﺒـﺮدي : 3اﻧﺪاز اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﭼﺸﻢ
ﺗﺎ ﺑﺎ ﺗﺸﺮﯾﺢ وﺿـﻌﯿﺖ  دﻫﺪ ﻣﯽﺑﻪ ﻣﺪﯾﺮان اﯾﻦ اﻣﮑﺎن را 
رﯾـﺰي ﺻـﺤﯿﺢ ﺑـﻪ  اﺣﺘﻤﺎﻟﯽ ﺳﺎزﻣﺎن در آﯾﻨﺪه و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
   .ق و ﻧﻮآوراﻧﻪ ﻋﻤﻞ ﮐﻨﻨﺪﺧﻼّﺻﻮرت 
 ﻣﺤﯿﻂ ﭘﻮﯾﺎﯾﯽ و ﺗﺤﺮك ﺗﻐﯿﯿﺮات، :4اﯾﺠﺎد ﻣﺤﯿﻂ ﻓﻌﺎل
 اﻓـﺮاد  در و ﻧـﻮآوري  ﺧﻼﻗﯿﺖ ﺑﺮوز ﺑﻪ ﻣﻨﺠﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
  (7) ﺷﻮد ﻣﯽ
ﺗﻮاﻧـﺪ ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻦ ﻣـﯽ ﯾﮏ ﻓﺮد زﻣﺎﻧﯽ  :5زﻣﯿﻨﻪ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ
ﺑﺎﺷـﺪ ﮐـﻪ رﻓﺘـﺎر اي ﺷﻮد ﮐﻪ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﮔﻮﻧـﻪ 
 ﮥزﻣﯿﻨـ .(92) ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ را ﺣﻤﺎﯾـﺖ و ﺗﺸـﻮﯾﻖ ﮐﻨـﺪ 
 ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽﺣﻤﺎﯾﺘﯽ ﺑﻪ ﻣﻌﻨﯽ ﻓﻀﺎي ﮐﺎري ﺑﺎز و ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ 
ﻣﺸﺎرﮐﺖ و رواﺑﻂ ﺑﯿﻦ ﻓﺮدي ﺑﻪ ﺻﻮرت وﯾﮋه ﻣﻮرد  و
در ﯾـﮏ ﭼﻨـﯿﻦ ﻣﺤﯿﻄـﯽ ﭘﯿﻮﺳـﺘﻪ  .(81) ﺗﻮﺟﻪ اﺳـﺖ 
ي دروﻧﯽ ﺑﺮاي اراﺋﻪ اﺑﺘﮑﺎر و ﻧﻮآوري وﺟﻮد ﻫﺎ قﻣﺸﻮ
دارد و ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑـﺎ در اﺧﺘﯿـﺎر داﺷـﺘﻦ اﻃﻼﻋـﺎت ﻻزم 
  .داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻪآوراﻧي ﻧﻮﻫﺎ ﺖﺗﻮاﻧﻨﺪ ﻓﻌﺎﻟﯿ ﻣﯽ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي اﺑﻌ ــﺎد ،(5991) 6اﺳ ــﭙﺮﯾﺘﺰر ﻃﺮﻓ ــﯽ از
 ﺗـﺄﺛﯿﺮ، ، ﺷﺎﯾﺴـﺘﮕﯽ  اﺣﺴـﺎس  ﭼﻬـﺎر  را ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ ـ روان
 ﺑـﺮ  ﺑﻌـﺪاً  ﮐـﻪ  داﻧﺪ ﻣﯽ ﺧﻮدﻣﺨﺘﺎري و ﺑﻮدن داري ﻣﻌﻨﯽ
 اﻓـﺰوده  آن ﺑـﻪ  ﻧﯿـﺰ  اﻋﺘﻤﺎد ﺑﻌﺪ ﻣﯿﺸﺮا ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت اﺳﺎس
 ﮔﺮﻓـﺖ  ﺷـﮑﻞ  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﮐﻠﯿـﺪي  ﺑﻌﺪ ﭘﻨﺞ و ﺷﺪ
   .(4)
  
  
                                                          
 noisiv cigetarts eeyolpmE 3
 tnemnorivne gnikrow citegrene na fo noitaerC 4
 txetnoc evitroppuS 5
 reztierpS 6
 ﺑﯿﮋن ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ، ﺳﯿﺪﻣﺤﺴﻦ ﻣﯿﺮﻣﻮﺳﻮي
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  ﺑﻌﺪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ از:ﺗﻌﺎرﯾﻒ اﯾﻦ ﭘﻨﺞ 
ﮐـﻪ ﯾـﮏ ﻓـﺮد اي ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ ﺑﻪ درﺟـﻪ  :1ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ -
ﻧﺪ وﻇﺎﯾﻒ ﺷﻐﻠﯽ را ﺑﺎ ﻣﻬﺎرت اﻧﺠﺎم دﻫﺪ اﺷﺎره اﺗﻮ ﻣﯽ
   .(82) دارد
اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﻓـﺮد اي ﺑـﻮدن درﺟـﻪ  ﻣﺆﺛﺮ :2ﻣﺆﺛﺮﺑﻮدن -
ﻧﺘـﺎﯾﺞ ﭘﯿﺎﻣـﺪﻫﺎي راﻫﺒـﺮدي، اداري و  ﺗﻮاﻧ ـﺪ ﺑ ـﺮ ﻣـﯽ
   .(82) ﻋﻤﻠﯿﺎﺗﯽ ﺷﻐﻞ اﺛﺮ ﺑﮕﺬارد
دار ﺑﻮدن ﻓﺮﺻـﺘﯽ اﺳـﺖ ﮐـﻪ  ﻣﻌﻨﯽ :3دار ﺑﻮدن ﻣﻌﻨﯽ -
ﺷﻐﻠﯽ ﻣﻬﻢ و ﺑﺎ ارزﺷﯽ را  اﻫﺪاف ،اﻓﺮاد اﺣﺴﺎس ﮐﻨﻨﺪ
ﮐﻨﻨـﺪ در ﻣـﯽ ﮐﻨﻨﺪ ﺑﻪ اﯾﻦ ﻣﻌﻨﯽ ﮐﻪ اﺣﺴـﺎس  ﻣﯽدﻧﺒﺎل 
ﮐﻨﻨﺪ ﮐﻪ وﻗـﺖ و ﻧﯿـﺮوي آﻧـﺎن ﺑـﺎ  ﻣﯽﺣﺮﮐﺖ اي  ﺟﺎده
  .(13) ارزش اﺳﺖ
اﺣﺴـﺎس ﺧﻮدﻣﺨﺘـﺎري ﺑـﻪ ﻣﻌﻨـﯽ  :4ﺎريﺘﺧﻮدﻣﺨ -
و ﻧﻈـﺎم  ﻫـﺎ  ﺖﺗﺠﺮﺑﻪ اﺣﺴﺎس اﻧﺘﺨﺎب در آﻏـﺎز ﻓﻌﺎﻟﯿ ـ
  .(82) ي ﺷﻐﻠﯽ اﺳﺖﻫﺎ ﺖﺑﺨﺸﯿﺪن ﺑﻪ ﻓﻌﺎﻟﯿ
دﺳﺘﺎن ﻤﺎد ﺑﻪ رواﺑﻂ ﺑﯿﻦ ﻓﺮادﺳﺘﺎن و زﯾﺮاﻋﺘ اﻋﺘﻤﺎد: -
 .)اﻋﺘﻤـﺎد ﻣـﺪﯾﺮ ﺑـﻪ ﮐﺎرﻣﻨـﺪ و ﺑـﺎﻟﻌﮑﺲ( اﺷـﺎره دارد
ﻣﻨﺪي، ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ، ﮔﺸﻮدﮔﯽ و اﻃﻤﯿﻨﺎن  اﻋﺘﻤﺎد ﺑﻪ ﻋﻼﻗﻪ
  .(82) ﺷﻮد ﻣﯽﺑﻪ دﯾﮕﺮان ﻣﺮﺑﻮط 
ي زﯾـﺎدي ﻫﺎ ﺶﭘﮋوﻫ اﯾﺮاندﻫﺪ در  ﻣﯽﻧﺸﺎن  ﻫﺎ ﯽﺑﺮرﺳ
ﺑـﺮ آن  ﻣـﺆﺛﺮ ﭘﯿﺮاﻣﻮن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﻋﻮاﻣﻞ 
ﺻـﻠﯽ اﯾـﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ اﻫـﺪف  .ﺻـﻮرت ﻧﮕﺮﻓﺘـﻪ اﺳـﺖ
 و ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻫﺒـﺮي  رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  ﺑـﯿﻦ  راﺑﻄﮥ ﺑﺮرﺳﯽ
 ﻤـﯽﻋﻠ ﻣﺮاﮐـﺰ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻨﺎﺧﺘﯽﺷـ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي
اﯾﺮان  اﺳﻼﻣﯽ ﺟﻤﻬﻮري اﺣﻤﺮ ﻫﻼل ﺟﻤﻌﯿﺖ ﮐﺎرﺑﺮدي 
ﺑﯿﻦ اﺑﻌـﺎد  راﺑﻄﮥو اﻫﺪاف ﺟﺰﺋﯽ آن ﺳﻨﺠﺶ ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﯽ
رﻫﺒ ــﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧ ــﻪ و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي  ﻫ ــﺎي رﻓﺘ ــﺎر





داري ﺗﺒﯿﯿﻦ آﻧﻬـﺎ  ﻣﻌﻨﯽﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﺑﺮرﺳﯽ ﺷ روان
  .ﺎﺷﺪﺑ ﻣﯽ
در ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﯽ ﮐﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺤﻘﻘـﺎن اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪ 
ﮐ ــﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ ﺑ ــﺎ  ﻫ ــﺎي ﻪﻣﺆﻟﻔ ــﺑ ــﯿﻦ ﺑﺮﺧ ــﯽ از  راﺑﻄ ــﮥ
 ﺷـﺪ ﮐـﻪ ﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺮرﺳـﯽ ﺷ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي 
   :اﺳﺖﺷﺮح  ﯾﻦﻪ اﺗﻌﺪادي از اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﺑ
 در ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺧـﻮد ( 9831) ﺻﺎﻟﺤﯽ ﺻﺪﯾﻘﯿﺎﻧﯽ و دﻫﻘﺎن
ﮐـﻪ ﺑـﯿﻦ اﺑﻌـﺎد ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﺑﻪ اﯾﻦ ﻧﺘﯿﺠﻪ رﺳـﯿﺪﻧﺪ 
ﻨﺎﺧﺘﯽ و ﺧﻼﻗﯿﺖ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﯽ ﻗـﻮي و ﺷ روان
ﻓﺮاﻫ ــﺎﻧﯽ و ﻧﺘ ــﺎﯾﺞ ﺗﺤﻘﯿ ــﻖ  .ﻣﺴ ــﺘﻘﯿﻤﯽ وﺟ ــﻮد دارد 
ﻧﺸـﺎن داد ﺑـﯿﻦ ﭼﻬـﺎر ﻋﺎﻣـﻞ  ﻧﯿـﺰ (0931) ﻫﻤﮑـﺎران
ﺷـﺎﻣﻞ: اﺣﺴـﺎس  ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ ـ روان ﮐﻠﯿﺪي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي
، اﺣﺴـﺎس ﻣﺨﺘـﺎري داري ﺑـﻮدن، اﺣﺴـﺎس ﺧﻮد  ﻣﻌﻨﯽ
 راﺑﻄـﮥ و اﺣﺴﺎس اﻋﺘﻤﺎد، ﺑﺎ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ  ﺗﺄﺛﯿﺮ
دار وﺟـﻮد دارد، اﻣـﺎ ﺑـﯿﻦ اﺣﺴـﺎس  ﻣﻌﻨـﯽﺴـﺘﻘﯿﻢ و ﻣ
 داريﻣﻌﻨـﯽ  راﺑﻄـﮥ  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ  ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ  ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ و
  .ﻧﺪارد وﺟﻮد
 در ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺧـﻮد( 1931) ﻓﺸـﯽﻋﺒـﺪاﻟﻬﯽ و اﺷـﺮﻓﯽ 
ﺑﯿﻦ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﻮروﮐﺮاﺗﯿـﮏ و  ﮐﻪ ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ
دار ﻣﻨﻔـﯽ وﺟـﻮد  ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و اﺑﻌﺎد آن 
اﯾﻦ اﺳﺖ ﮐـﻪ  ةدﻫﻨﺪ ﻣﻨﻔﯽ ﺑﻮدن اﯾﻦ راﺑﻄﻪ ﻧﺸﺎن .دارد
ﺗﺸـــﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳـــﯽ اداري  ﺑـــﺎ ﮐـــﺎﻫﺶ
ﻫﻤﭽﻨـﯿﻦ  .ﯾﺎﺑـﺪ ﻣـﯽ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و اﺑﻌﺎد آن اﻓﺰاﯾﺶ 
دﻫﺪ ﺑﯿﻦ دﺳﺘﺮﺳـﯽ ﺑـﻪ  ﻣﯽي اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻧﺸﺎن ﻫﺎ ﻪﯾﺎﻓﺘ
ﻣﺜﺒـﺖ و  راﺑﻄـﮥ اﻃﻼﻋﺎت و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و اﺑﻌـﺎد آن 
  .دار وﺟﻮد دارد ﻣﻌﻨﯽ
ﻧﺸـﺎن  ﺧﻮد ﮥﻣﻄﺎﻟﻌدر ﻧﯿﺰ ( 0931) ﻧﻌﺎﻣﯽ و ﻫﻤﮑﺎران
اﻧﺪ ﮐﻪ ﺑـﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﻧﻮآوراﻧـﻪ و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  داده
ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ وﺟﻮد دارد و ﻓﺮﻫﻨﮕﯽ ﮐﻪ  ﮥﻨﺎﺧﺘﯽ راﺑﻄﺷ روان
 ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰﺷﻨﺎﺧﺘﯽ  راﺑﻄﮥ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روان ﺑﺮرﺳﯽ
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ارﮐﺎن  ،ي ﮐﺎري و در اﺧﺘﯿﺎر ﻗﺮار دادن اﻃﻼﻋﺎتﻫﺎ ﻢﺗﯿ
  .ﺎﺷﻨﺪﺑ ﻣﯽآن ﻫﺴﺘﻨﺪ داراي ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي 
ﺑـﻪ در ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺧـﻮد  ﻧﯿﺰ (0931) ﻣﯿﺮي و ﺳﺒﺰﯾﮑﺎران
ﮐﻪ دﺳﺘﺮﺳﯽ ﺑﻪ اﻃﻼﻋﺎت از ﻋﻮاﻣﻞ  اﯾﻦ ﻧﺘﯿﺠﻪ رﺳﯿﺪﻧﺪ
را ﺑــﺮ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي  ﺗــﺄﺛﯿﺮﺳــﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﯿﺸــﺘﺮﯾﻦ 
  .ﻨﺎﺧﺘﯽ داردﺷ روان
 ﮐــﻪ اﻧ ــﺪ داده ﻧﺸ ــﺎن( 5002) ﻫﻤﮑ ــﺎران و آﻣﺎﺑﺎﯾ ــﻞ
 ﺧﻼﻗﯿـﺖ  ﺑﺎ ﻣﺜﺒﺘﯽ ﻃﻮر ﺑﻪ ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي
 ﺳـﺎده  ﺧﻄـﯽ  ارﺗﺒـﺎط  اﯾﻦ و دارد ارﺗﺒﺎط ﻫﺎ نﺳﺎزﻣﺎ در
 ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ،  اﺻـﻠﯽ  ﮥﻫﺴـﺘ  اﯾﻨﮑـﻪ  ﺑـﻪ  ﺗﻮﺟـﻪ  ﺑﺎ .اﺳﺖ
 ﺧﻼﻗﯿـﺖ  وﺟـﻮد  واﺳـﻄﮥ  ﺑﻪ ﻧﻮآوري و اﺳﺖ ﻧﻮآوري
 ﻫـﺎ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﯾﻦ ﺑﯿﻦ دﮐﺮ اﺳﺘﻨﺒﺎط ﺗﻮان ﻣﯽ ﮔﯿﺮد، ﻣﯽ ﺷﮑﻞ
  .دارد وﺟﻮد ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ
( در ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺧﻮد ﺑﻪ اﯾـﻦ ﻣﺴـﺄﻟﻪ ﭘـﯽ 9991) 1ﺳﺎﻧﺪﺑﻮ
از ﻃﺮﯾـﻖ دو ﺳﯿﺴـﺘﻢ،  ﻫـﺎ ﺖﺑ ـﺮده اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﺷـﺮﮐ 
ﺷـﻮﻧﺪ، ﻣـﯽ ي ﻧﻮآوري ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﻣﻮﺟـﺐ ﻫﺎ ﺖﻓﻌﺎﻟﯿ
ﯾﮑــﯽ ﺳﯿﺴــﺘﻢ ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـ ـﺎﻧﻪ و دﯾﮕــﺮي ﺳﯿﺴــﺘﻢ 
  .ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي اﺳﺖ
( ﺑـﺎ 9991) 2در ﺗﺤﻘﯿﻘﯽ ﮐﻪ ﺗﻮﺳـﻂ ﻣـﺎرﮐﺲ و ﻟـﻮﯾﺰ 
ﺎدﮔﯿﺮي ﻋﻨ ــﻮان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي ﻣﻌﻠ ــﻢ و ﻇﺮﻓﯿ ــﺖ ﯾ  ــ
ﮔﯿـﺮي ﻣﺸـﺎرﮐﺘﯽ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺻﻮرت ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﺗﺼـﻤﯿﻢ 
  .ﺷﻮد ﻣﯽﻣﻮﺟﺐ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي  دﺳﺘﺮﺳﯽ ﺑﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ
 ( اﮔـﺮ6991) 3ﻓﺎﯾﺮﺑـﺎﻧﮑﺲﻓﺮاﻧـﮏ ﺑـﺮ اﺳـﺎس ﻧﻈـﺮ 
داﺷـﺘﻪ  ﻋﻤـﻞ  آزادي ﻓﻌﺎﻟﯿـﺖ  اﻧﺠﺎم ﻧﺤﻮة در ﮐﺎرﮐﻨﺎن
   .رود ﻣﯽ ﺑﺎﻻ آﻧﻬﺎ در ﻧﻮآوري اﺣﺘﻤﺎل ﺑﺎﺷﻨﺪ،
                                                          
 obdnuS 1
 siuoL & skraM 2
 sknabriaF knarF 3
( در 5991) ( و اﺳـﭙﺮﯾﺘﺰر0991ﺗﻮﻣـﺎس و وﻟﺘﻬـﻮس)
داري ﻣﯿـﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﺧﻮد 
 .ﻨﺪﺘﻨﺎﺧﺘﯽ و رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻧﻮآوراﻧﻪ ﯾﺎﻓﺷ روان
ي اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪه ﭘﯿﺮاﻣـﻮن ﻫـﺎ ﺶﺑـﺎ ﻣﺮاﺟﻌـﻪ ﺑـﻪ ﭘـﮋوﻫ
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي ﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن و اﺑﻌ ــﺎد آن و راﻫﺒﺮدﻫ ــﺎي 
ﻣﻄﺎﻟﺐ ﯾـﺎد  ﮥﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌ
ﺷﺪه در ﺧﺼﻮص ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ و رﻓﺘـﺎر ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ و 
اﺑﻌﺎد آن در ﺑﺴﯿﺎري از ﻣﻮارد، ﺣﺎﮐﯽ از وﺟـﻮد راﺑﻄـﻪ 
در اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  .ﺷﺪﺑﺎ ﻣﯽﺑﯿﻦ اﯾﻦ ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎ و اﺑﻌﺎد آﻧﻬﺎ 
ﺑﺎ ﺗﻤﺮﮐﺰ ﺑﺮ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ ﻣـﺪﯾﺮان در ﺑﺨـﺶ 
ﮐ ــﺎﻫﺶ  ي آن ﮐ ــﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨ ــﺪ از ﻫ ــﺎدوﻟﺘ ــﯽ و ﻣﺆﻟﻔ ــﻪ 
ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ اداري، ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ، 
اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ، اﯾﺠـﺎد ﻣﺤـﯿﻂ ﻓﻌـﺎل و ﺑﺎﻓـﺖ  اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ
آﻧﻬـﺎ ﺑـﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  راﺑﻄـﮥﺣﻤـﺎﯾﺘﯽ ﺑـﻪ ﺑﺮرﺳـﯽ 
اﺣﺴ ــﺎس  يﻫ ــﺎ ﻣﺆﻟﻔ ــﻪﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن ﺑ ــﺎ ﺷ ــ روان
دار  ﺑـﻮدن، اﺣﺴـﺎس ﻣﻌﻨـﯽﻣﺆﺛﺮﺷﺎﯾﺴـﺘﮕﯽ، اﺣﺴـﺎس 
ﺑ ــﻮدن، اﺣﺴ ــﺎس ﺧﻮدﻣﺨﺘ ــﺎري و اﺣﺴ ــﺎس اﻋﺘﻤ ــﺎد 
ﺑﯿﻨﯽ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪه و ﻣﯿﺰان ﻗﺎﺑﻠﯿﺖ ﭘﯿﺶ
از ﻃﺮﯾـﻖ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﯾـﮏ از اﺑﻌـﺎد آن  ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﻫﺮ
 .ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﻣﺪﯾﺮان، ﺑﺮرﺳﯽ ﮔﺮدﯾﺪه اﺳﺖ
  ﺗﺤﻘﯿﻖ وشر
ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ و از ﻧﻈﺮ روش  ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﻧﻮع از ﺗﺤﻘﯿﻖ اﯾﻦ
 ﮐـﺎرﺑﺮدي  ،ﻫﺪف اﺳﺎس ﺑﺮ و ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻫﺎ داده ﺗﺤﻠﯿﻞ
 ﻣﺮاﮐـﺰ  ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن  ﻫﻤﮥ ﺷﺎﻣﻞ آﻣﺎري ﮥﺟﺎﻣﻌ .ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ
 اﺣﻤـﺮ  ﻫـﻼل  ﺟﻤﻌﯿـﺖ  ﮐﺎرﺑﺮدي-ﻋﻠﻤﯽ ﻋﺎﻟﯽ آﻣﻮزش
 ﺑـﻪ  ﺗﻮﺟـﻪ  ﺑـﺎ  .ﺎﺷـﺪ ﺑﻣـﯽ  (ﮐﺸﻮر ﺳﺮاﺳﺮ در ﻧﻔﺮ 162)
 ﻣﺤﻘـﻖ  دﺳﺘﺮﺳﯽ اﻣﮑﺎن آﻣﺎري و ﮥﻣﺤﺪود ﺟﺎﻣﻌ ﺗﻌﺪاد
 ﺑـﻪ  .روش ﺳﺮﺷﻤﺎري اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳﺖ از ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺑﻪ
 اﺳـﺘﺎﻧﺪارد  ﮥﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣ  دو از ﻫﺎ داده آوري ﺟﻤﻊ ﻣﻨﻈﻮر
 ﺑﯿﮋن ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ، ﺳﯿﺪﻣﺤﺴﻦ ﻣﯿﺮﻣﻮﺳﻮي
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 ﺪﺷ اﺳﺘﻔﺎده ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎر
  .ﺗﻮﺳﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﮑﻤﯿﻞ ﺷﺪه اﺳﺖﻫﺮدو  ﮐﻪ
 در ﻨﺎﺧﺘﯽ:ﺷ  ـ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﮥ -اﻟﻒ
 ازﮔﯿﺮي ﻣﯿﺰان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑﺮاي اﻧﺪازه ،ﺗﺤﻘﯿﻖ اﯾﻦ
 ( ﮐـﻪ ﺗﻮﺳـﻂ6991اﺳـﭙﺮﯾﺘﺰر) اﺳـﺘﺎﻧﺪارد ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﮥ
 .ﺷﺪه اﺳـﺖ اﺳﺘﻔﺎده  ،اﻋﺘﺒﺎرﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪ (6831اﻟﻬﯽ )ﻋﺒﺪ
 اﺣﺴـﺎس ،ﺗـﺄﺛﯿﺮ ﺷﺎﯾﺴـﺘﮕﯽ، ،اﺑﻌـﺎد اﯾـﻦ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ
 ﺑﻌـﺪ  در اﯾـﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ اﺳـﺖ ﮐـﻪ اﻋﺘﻤﺎد  و داري ﻣﻌﻨﯽ
 .اﺿﺎﻓﻪ ﺷـﺪه اﺳـﺖ  ﺑﻪ اﺑﻌﺎد آن اﺣﺴﺎس ﺧﻮدﻣﺨﺘﺎري
 اﺳـﺎس  ﺑـﺮ  ﮐـﻪ  اﺳﺖ ﮔﻮﯾﻪ 51 ﺣﺎوي ،ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ اﯾﻦ
 ﺗﻌﯿﯿﻦ ﺑﺮاي .اﺳﺖ ﺷﺪه ﺗﻨﻈﯿﻢ ﻟﯿﮑﺮت ﮥدرﺟ 5 ﻣﻘﯿﺎس
 اﺳـﺘﻔﺎده  ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن و اﺳﺎﺗﯿﺪ ﻧﻈﺮ از ﻣﺤﺘﻮاﯾﯽ، رواﯾﯽ
 رﺳـﯿﺪه  آﻧﻬـﺎ  ﺗﺄﯾﯿـﺪ  ﺑﻪ ﻻزم اﺻﻼﺣﺎت از ﭘﺲ و ﺷﺪه
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي  ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﮥﭘﺎﯾﺎﯾﯽ،  ﮥاﺳﺖ و ﺑﺮاي ﻣﺤﺎﺳﺒ
 ﻤـﯽ ﻧﻔﺮ از ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﻣﺮاﮐـﺰ ﻋﻠ  05ﺑﯿﻦ ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان
 0/19 ،و ﻣﻘﺪار آﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒﺎخزﯾﻊ ﮔﺮدﯾﺪ ﮐﺎرﺑﺮدي ﺗﻮ
 .ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه اﺳﺖ ﮐﻪ ﻧﺸﺎن از ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ ﺑﺎﻻي آن دارد
ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ  0/18اﻋﺘﺒﺎر ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ 
  .ﺷﺪه اﺳﺖ
 ﺑـﺮاي  :ﻣﺪﯾﺮان ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﮥﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣ -ب
 از( رﻫﺒـﺮان ) ﻣـﺪﯾﺮان  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻓﺘـﺎر  ﮔﯿﺮي اﻧﺪازه
 ﮐ ــﻪ( 7002) ﻣﻮﺳ ــﺘﺎﮐﯿﺲ، و زاﻣﭙﺘ ــﺎﮐﯿﺲ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﮥ
 ﻣﻘﯿﺎس اﺳﺎس ﺑﺮ و ﺎﺷﺪﺑ ﻣﯽ ﮔﻮﯾﻪ 21و ﺑﻌﺪ ﭘﻨﺞ ﺷﺎﻣﻞ
 اﯾـﻦ اﺑﻌـﺎد .ﺷـﺪه اﺳـﺖ اﺳـﺘﻔﺎده ﻟﯿﮑـﺮت ﮥدرﺟـ 5
 و ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت ﮐـﺎﻫﺶ ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ از ﻋﺒـﺎرت ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ
 ﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن، ﺗﻐﯿﯿ ــﺮ ﺑ ــﻪ ﮔ ــﺮاﯾﺶ اداري، ﺑﻮروﮐﺮاﺳ ــﯽ
 زﻣﯿﻨـﻪ  و ﻓﻌـﺎل  ﻣﺤـﯿﻂ  اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ، اﯾﺠـﺎد  اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ
اﯾـﻦ  ﻣﺤﺘـﻮاﯾﯽ  رواﯾـﯽ  ﺗﻌﯿـﯿﻦ  ﺑـﺮاي  .اﺳـﺖ  ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ
 ﺷـﺪ  اﺳـﺘﻔﺎده  ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن  و اﺳﺎﺗﯿﺪ ﻧﻈﺮ از ،ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
اﺳـﺖ  رﺳﯿﺪه آﻧﻬﺎ ﺗﺄﯾﯿﺪ ﺑﻪ ﻻزم اﺻﻼﺣﺎت از ﭘﺲ ﮐﻪ
رﻓﺘـﺎر ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﮥ ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ،  ﮥو ﺑﺮاي ﻣﺤﺎﺳﺒ
 ﻤـﯽﻧﻔـﺮ از ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن ﻣﺮاﮐـﺰ ﻋﻠ 05ﻣـﺪﯾﺮان ﺑ ـﯿﻦ 
ﺪ و ﻣﻘﺪار آﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒﺎخ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﮐﺎرﺑﺮدي ﺗﻮزﯾﻊ  
  .ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه اﺳﺖ 0/68، SSPSاﻓﺰار  از ﻧﺮم
 91ﻧﺴﺨﻪ  SSPSاﻓﺰار  در اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺮم
از ﺿـﺮﯾﺐ  ﻫـﺎ ﻣﺘﻐﯿـﺮ  راﺑﻄـﮥ ﮔﯿﺮي ﻣﯿـﺰان  ﺑﺮاي اﻧﺪازه
ﺑﯿﻨـﯽ ﺑﺮرﺳﯽ ﻣﯿـﺰان ﭘـﯿﺶ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳﻮن و ﺑﺮاي 
از رﮔﺮﺳ ــﯿﻮن ﭼﻨﺪﮔﺎﻧ ــﻪ ﺑ ــﺎ ورود ﻫﻤﺰﻣ ــﺎن  ﻣﺘﻐﯿﺮﻫ ــﺎ
  .اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳﺖ
   ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
 64درﺻﺪ زن و  45 اﻓﺮاد ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ
درﺻـﺪ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  5/7از اﯾﻦ ﺗﻌﺪاد  .درﺻﺪ ﻣﺮد ﺑﻮدﻧﺪ
درﺻـﺪ ﻓـﻮق دﯾـﭙﻠﻢ،  02/3ﻣﺪرك ﺗﺤﺼـﯿﻠﯽ دﯾـﭙﻠﻢ، 
درﺻﺪ ﻓـﻮق ﻟﯿﺴـﺎﻧﺲ و  52/7درﺻﺪ ﻟﯿﺴﺎﻧﺲ،  24/2
درﺻـﺪ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  81/4 .داﺷـﺘﻨﺪدرﺻـﺪ دﮐﺘـﺮي  6/1
 ﺳـﺎﺑﻘﮥ درﺻـﺪ  92/9ﮐـﺎر،  ﺳـﺎﺑﻘﮥ ﮐﻤﺘﺮ از ﭘﻨﺞ ﺳـﺎل 
 ﺳـﺎﺑﻘﮥ درﺻـﺪ  43/5ﺧﺪﻣﺘﯽ ﺑـﯿﻦ ﭘـﻨﺞ ﺗـﺎ ده ﺳـﺎل، 
 ﺳـﺎﺑﻘﮥ درﺻـﺪ  31/4ﺧﺪﻣﺘﯽ ﺑﯿﻦ ده ﺗﺎ ﭘـﺎﻧﺰده ﺳـﺎل، 
 ﺳـﺎﺑﻘﮥ درﺻﺪ  3/8ﺧﺪﻣﺘﯽ ﺑﯿﻦ ﭘﺎﻧﺰده ﺗﺎ ﺑﯿﺴﺖ ﺳﺎل و 
  .ﺳﺎل داﺷﺘﻨﺪ 02ﺧﺪﻣﺖ ﺑﺎﻻي 
ﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ و ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫ راﺑﻄﮥدر ﺑﺮرﺳﯽ 
 از ﺣﺎﺻـﻞ  ﻧﺘـﺎﯾﺞ ﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺷ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي 
 رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  ﺑـﯿﻦ  ﮐـﻪ  اﺳـﺖ  اﯾـﻦ  دﻫﻨـﺪه  ﻧﺸﺎن ﺗﺤﻠﯿﻞ
 راﺑﻄـﮥ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑـﺎ  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻫﺒﺮي
در ﺟـﺪول  ﮐـﻪ ﻃـﻮر ﻫﻤـﺎن .دارد وﺟـﻮد داري ﻣﻌﻨـﯽ
 ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﯽ ﺿ ــﺮﯾﺐ ﺷ ــﻮد ﻣ ــﯽ ﻣﺸ ــﺎﻫﺪه 1 ﺷ ــﻤﺎرة
 ﺟﻬﺖ و اﺳﺖ ﻣﻌﻨﺎدار( p=0/10) ﺳﻄﺢ در( r=0/96)
 ﻣﯿـﺰان  ﭼـﻪ  ﻫـﺮ  ﯾﻌﻨـﯽ  .اﺳـﺖ  ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ و ﻣﺜﺒﺖ ﻪ،راﺑﻄ
 ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰﺷﻨﺎﺧﺘﯽ  راﺑﻄﮥ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روان ﺑﺮرﺳﯽ
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 ﻣﯿـﺰان ﺑﺎﺷـﺪ ﺑﯿﺸـﺘﺮ ﻣـﺪﯾﺮان ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي
  .ﯾﺎﺑﺪ ﻣﯽ ارﺗﻘﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي
ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﺟـﺪول  ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺣﺎﺻﻞ از ﺗﺤﻠﯿﻞﻫﻤﭽﻨﯿﻦ 
  ﺑﻪ ﺷﺮح زﯾﺮ اﺳﺖ: ﺑﻪ ﺗﻔﮑﯿﮏ اﺑﻌﺎد ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎ 1 ﺷﻤﺎرة
 ﺑـﺎ  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻫﺒـﺮي  رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  اﺑﻌﺎد ﺗﻤﺎم ﺑﯿﻦ -1
 .دارد وﺟـﻮد  داري ﻣﻌﻨـﯽ  راﺑﻄﮥ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي
 ﮐـﺎﻫﺶ  ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ  ﺑﻌـﺪ  ﺷـﻮد  ﻣﯽ ﻣﺸﺎﻫﺪه ﮐﻪ ﻃﻮر ﻫﻤﺎن
 (=p0/50) ﺳـﻄﺢ  در اداري ﺑﻮروﮐﺮاﺳـﯽ  و ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت
 و اﺳـﺖ  ﻣﻌﻨـﺎدار  ( =p0/10) ﺳـﻄﺢ  در اﺑﻌﺎد ﺳﺎﯾﺮ و
 ﭼـﻪ  ﻫـﺮ  ﯾﻌﻨـﯽ  .اﺳـﺖ  ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ و ﻣﺜﺒﺖ ،راﺑﻄﻪ ﺟﻬﺖ
 ﺑﺎﺷـﺪ  ﺑﯿﺸﺘﺮ ﻣﺪﯾﺮان ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﺑﻌﺎد ﻣﯿﺰان
  .ﯾﺎﺑﺪ ﻣﯽ ارﺗﻘﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻣﯿﺰان
 اﺳـﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ  اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ ﺗﻐﯿﯿﺮ، ﺑﻪ ﮔﺮاﯾﺶ اﺑﻌﺎد ﺑﯿﻦ -2
 رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  اﺑﻌﺎد از ﻓﻌﺎل ﮐﺎري ﻣﺤﯿﻂ اﯾﺠﺎد و ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 اﺣﺴـﺎس  و ﺷﺎﯾﺴـﺘﮕﯽ  اﺣﺴﺎس ﺑﺎ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻫﺒﺮي
 ﻣﺴـﺘﻘﯿﻢ  و دارﻣﻌﻨـﯽ  راﺑﻄـﮥ  0/10 ﺳﻄﺢ در ﺑﻮدنﻣﺆﺛﺮ
 و ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت ﮐﺎﻫﺶ ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ اﺑﻌﺎد ﺑﯿﻦ وﻟﯽ .دارد وﺟﻮد
 اﺣﺴ ــﺎس ﺑ ــﺎ ﺣﻤ ــﺎﯾﺘﯽ ﺑﺎﻓ ــﺖ و اداري ﺑﻮروﮐﺮاﺳ ــﯽ
 وﺟﻮد دار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ ﺑﻮدنﻣﺆﺛﺮ اﺣﺴﺎس و ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ
 .ﻧﺪارد
 اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ ﺗﻐﯿﯿﺮ، ﺑﻪ ﮔﺮاﯾﺶ اﺑﻌﺎد ﺑﯿﻦ -3 
 و 0/10 ﺳـﻄﺢ  در ﻓﻌﺎل ﮐﺎري ﻣﺤﯿﻂ اﯾﺠﺎد و ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 دارﻣﻌﻨـﯽ  اﺣﺴـﺎس  ﺑـﺎ  0/50 ﺳـﻄﺢ  در ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ ﺑﺎﻓﺖ
 ﺑـﯿﻦ  وﻟﯽ ،دارد وﺟﻮد ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ و دار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ ﺑﻮدن
 ﺑـﺎ  اداري ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ و ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت ﮐﺎﻫﺶ ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﺑﻌﺪ
  .ﻧﺪارد وﺟﻮد دار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ ﺑﻮدن دار ﻣﻌﻨﯽ اﺣﺴﺎس
 در ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻫﺒـﺮي  رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  اﺑﻌﺎد ﺗﻤﺎم ﺑﯿﻦ -4
 اﺣﺴـﺎس و ﺧﻮدﻣﺨﺘـﺎري اﺣﺴـﺎس ﺑـﺎ 0/10 ﺳـﻄﺢ
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  (**<P 0/10   *<P 0/50) ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻦ رﻫﺒﺮي رﻓﺘﺎر اﺑﻌﺎد ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﺎﺗﺮﯾﺲ :1ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  
 ﻓﺮض ﺑﺎ ﻣﺪﯾﺮان ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﺑﻌﺎد ﺗﻮﺳﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﯽﺑﯿﻨ ﭘﯿﺶ ﺑﺮرﺳﯽ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻪ





  21  11  01  9  8  7  6  5  4  3  2  1  ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎ  
1 رﻓﺘﺎر رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻦ  1
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 ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰﺷﻨﺎﺧﺘﯽ  راﺑﻄﮥ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روان ﺑﺮرﺳﯽ
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  ﺷﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن نروي ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روا رﻓﺘﺎر رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪاﺑﻌﺎد ﻧﺘﺎﯾﺞ رﮔﺮﺳﯿﻮن ﭼﻨﺪﮔﺎﻧﻪ ﺗﺒﯿﯿﻦ  2ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  
 دﻫﺪ ﻧﺸﺎن ﻣﯽ 2 ﺷﻤﺎرة ﺟﺪول از آﻣﺪه ﺑﻪ دﺳﺖ ﻧﺘﺎﯾﺞ
اﻧـﺪاز اﺳـﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ و ﭼﺸـﻢ  ﮐﻪ اﺑﻌﺎد
 ﺑﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن از اﺑﻌﺎد رﻓﺘﺎر رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﯿﺐ
 در ﻣﻌﻨــﺎداري  ﺳــﻬﻢ  0/81 و 0/25 ﺑﺘــﺎي  ﺿــﺮﯾﺐ
ﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻣﺮاﮐـﺰ ﺷ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي  ﺑﯿﻨﯽ ﭘﯿﺶ
  .دارﻧﺪ اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿﺖ  ﻤﯽﻋﻠ
  ﮔﯿﺮي و ﻧﺘﯿﺠﻪ ﺑﺤﺚ
 رﻫﺒـﺮي  رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻣﺘﻐﯿﺮ دو ﺑﯿﻦ راﺑﻄﮥ ،ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﯾﻦ در
 و ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ ـ روان ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي و ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ
ﺷﺪ.  ﺑﺮرﺳﯽ آﻧﻬﺎ ﻫﺎي ﻪﻣﺆﻟﻔ ﺗﻤﺎﻣﯽ ﺑﯿﻦ راﺑﻄﮥ ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ
 ﻫـﺮ  در اﯾﻦ ﻗﺴﻤﺖ ﻫﺎ داده ﺗﺤﻠﯿﻞ و ﺗﺠﺰﯾﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺑﺎ
  .دﺷﻮ ﻣﯽ ﺑﺮرﺳﯽ و ﺑﺤﺚﺑﯿﺸﺘﺮ  ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ از ﮐﺪام
 ﺑـﯿﻦ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﯽ ﺿـﺮﯾﺐ ﮥﻣﺤﺎﺳـﺒ از ﺣﺎﺻـﻞ ﻧﺘـﺎﯾﺞ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  و ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻦ  رﻫﺒـﺮي  رﻓﺘـﺎر  ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي
 ﺟﻤﻌﯿﺖ ﮐﺎرﺑﺮدي -ﻋﻠﻤﯽ ﻣﺮاﮐﺰ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان
 اﯾـﻦ  ﺑﯿـﺎﻧﮕﺮ  1 ﺷـﻤﺎرة  ﺟـﺪول  ﺑﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﺎ اﺣﻤﺮ ﻫﻼل
 وﺟـﻮد  ﻣﻌﻨـﺎداري  راﺑﻄـﮥ  ﻣﺘﻐﯿـﺮ  دو اﯾﻦ ﺑﯿﻦ ﮐﻪ اﺳﺖ
 دو اﯾـﻦ  ﺑـﯿﻦ  راﺑﻄـﮥ  ﺑـﻮدن  ﻣﺴـﺘﻘﯿﻢ  ﺑﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﺎ .دارد
 در ﮐـﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ  رﻓﺘﺎر ةﻧﻤﺮ ﻫﺮﭼﻪ ﮔﻔﺖ ﺗﻮان ﻣﯽ ،ﻣﺘﻐﯿﺮ
 ﻧﺤـﻮي  ﺑـﻪ  ﺳـﺎزﻣﺎن  در ﺷـﺮاﯾﻂ  ﺑﺎﺷـﺪ،  ﺑﯿﺸﺘﺮ ﻣﺪﯾﺮان
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي از ﮐﺎرﮐﻨ ـﺎن ﺗ ـﺎ آﻣـﺪ ﺧﻮاﻫـﺪ ﻓـﺮاﻫﻢ
 اﯾـﻦ  يﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ .ﺷﻮﻧﺪ ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﺎﻻﺗﺮي ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان
( 4831)ﻓﻼﺣﺘـﯽ  و ﻓﺮاﻫـﺎﻧﯽ  ﮥﻣﻄﺎﻟﻌ ﻧﺘﯿﺠﻪ ﺑﺎ ﭘﮋوﻫﺶ
 از ﺑﺮﺧــﯽ ﺧﺼــﻮص ﻫﻤــﯿﻦ در .اﺳــﺖ ﻫﻤﺴــﻮ
 ﺑـﻪ  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن و ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﭘﺮدازان ﻧﻈﺮﯾﻪ
 رﻫﺒ ــﺮي و ﻣ ــﺪﯾﺮﯾﺘﯽ ﻓ ــﻦّ و ﻣﻬ ــﺎرت ﯾ ــﮏ ﻋﻨ ــﻮان
 ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪي  اﺣﺴـﺎس  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  اﯾﻨﮑـﻪ  ﺑﺮاي .ﻧﮕﺮﻧﺪ ﻣﯽ
 ﻓـﺮاﻫﻢ  ﺳـﺎزﻣﺎن  در ﻻزم ﺑﺴﺘﺮﻫﺎي و ﺷﺮاﯾﻂ ﺑﺎﯾﺪ ﮐﻨﻨﺪ
 واﺑﺴـﺘﻪ  ﻣﺘﻐﯿـﺮ  ﯾﮏ ،ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي اﺣﺴﺎس ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ .ﺷﻮد
 .(4) ﺑﺎﺷـﺪ ﻣـﯽ  ﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ راﻫﺒﺮدﻫﺎي از ﻣﺘﺄﺛﺮ ﮐﻪ اﺳﺖ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ( 0931) ﻫﻤﮑﺎران و اﺣﻤﺪي ةﻋﻘﯿﺪ ﺑﻪ
 ﺑـﺪان  اﯾـﻦ  اﻟﺒﺘـﻪ  .ﺷﻮد آﻏﺎز ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺮم رأس از ﺑﺎﯾﺪ
 ﺳﭙﺲ و ﺗﺪوﯾﻦ ﻫﺮم رأس در ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﮐﻪ ﻧﯿﺴﺖ ﻣﻔﻬﻮم
 اﺳـﺖ  آن ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻠﮑﻪ .ﯾﺎﺑﺪ ﺟﺮﯾﺎن ﭘﺎﯾﯿﻦ ﺑﻪ اﺟﺮا ﺑﺮاي
 gis F ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﻣﺠﺬورات fd ﻣﺠﻤﻮع ﻣﺠﺬورات ﻣﺪل








  76/609 552  51371/609 ﺑﺎﻗﯿﻤﺎﻧﺪه




   
 gis t ateB ﺧﻄﺎي اﺳﺘﺎﻧﺪارد B ﻣﺪل
  2/810  32/096 ﺛﺎﺑﺖ
 
  0/000  11/837
  0/704  -0/038  -0/730  0/294  -0/804 ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﮐﺎﻫﺶ ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ اداري
  0/000  6/741  0/615  0/802  1/082 ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﺗﻐﯿﯿﺮ
  0/210  2/345  0/281  0/714  1/060 اﻧﺪاز اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﭼﺸﻢ
  0/621  1/435  0/801  0/483  0/985 اﯾﺠﺎد ﻣﺤﯿﻂ ﮐﺎري ﻓﻌﺎل
  0/182  -1/80  -0/050  0/942  -0/862 ﺑﺎﻓﺖ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ
 ﺑﯿﮋن ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ، ﺳﯿﺪﻣﺤﺴﻦ ﻣﯿﺮﻣﻮﺳﻮي
  13
 
      
 
   
   
   
   
   
 
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
  
   




































 ﺑﺎﯾـﺪ  ﻫـﺮم  رأس اﻓـﺮاد  اﺑﺘـﺪا  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑﺮاي ﮐﻪ
رو اﯾﺠـﺎد ﯾـﮏ ﻣﺤـﯿﻂ  ازاﯾﻦ .دﻫﻨﺪ ﺗﻐﯿﯿﺮ را رﻓﺘﺎرﺷﺎن
ﮐـﺎري ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪ ﺑﺴـﺘﮕﯽ ﺑـﻪ ارﺗﺒـﺎط ﺑـﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي 
   .، ﻣﺤﯿﻂ و ﺳﺒﮏ رﻫﺒﺮي داردﻫﺎ ، ﺷﺒﮑﻪاي ﺣﺮﻓﻪ
 ﮐـﻪ  دﻫﺪ ﻣﯽ ﻧﺸﺎن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ از ﺣﺎﺻﻞ ﻧﺘﺎﯾﺞ
 ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ ) ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻫﺒﺮي رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﺑﻌﺎد ﺗﻤﺎم ﺑﯿﻦ
 ﺑـﻪ ﮔـﺮاﯾﺶ اداري، ﺑﺮوﮐﺮاﺳـﯽ و ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت ﮐـﺎﻫﺶ
 ﭘﺮ ﮐﺎري ﻣﺤﯿﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن، اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ ﺗﻐﯿﯿﺮ،
 ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑـﺎ ( ﺣﻤـﺎﯾﺘﯽ  ﺑﺎﻓـﺖ  ﺗﺤﺮك،
 و ﻣﺜﺒـﺖ  ،راﺑﻄـﻪ  ﺟﻬﺖ .دارد وﺟﻮد يدار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ
 ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎر اﺑﻌﺎد از ﮐﺪام ﻫﺮ ﯾﻌﻨﯽ .اﺳﺖ ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ
 ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﻣﯿﺰان ﺑﺎ ﺧﻮد ﮥﻧﻮﺑ ﺑﻪ ﻣﺪﯾﺮان
 ﺑـﻪ  ﮔـﺮاﯾﺶ  ﺑﻌـﺪ  آﻧﻬﺎ ﻣﯿﺎن در و دارﻧﺪ دار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ
 و ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت ﮐـﺎﻫﺶ ﺑﻌـﺪ و راﺑﻄـﻪ ﺑﯿﺸـﺘﺮﯾﻦ ﺗﻐﯿﯿـﺮ
 اﯾ ــﻦ .ﺪدارﻧ ــ را راﺑﻄ ــﻪ ﮐﻤﺘ ــﺮﯾﻦ اداري ﺑﻮروﮐﺮاﺳ ــﯽ
 دﻫﻘـﺎن  و ﺻﺪﯾﻘﯿﺎﻧﯽ ﺻﺎﻟﺤﯽ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺑﺎ ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
 و ﻋﺒـﺪاﻟﻬﯽ  و( 0931) ﻫﻤﮑـﺎران  و ﻓﺮاﻫﺎﻧﯽ ،(9831)
 .اﺳــﺖ ﻫﻤﺎﻫﻨ ــﮓ و ﻫﻤﺴــﻮ( 1931) ﻓﺸــﯽ اﺷــﺮﻓﯽ
 ﺑـﻪ  ﺧـﻮد  ﺗﺤﻘﯿـﻖ  در( 1931)ﻓﺸﯽ اﺷﺮﻓﯽ و ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ
 ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺳ ــﺎﺧﺘﺎر ﺑ ــﯿﻦ ﮐ ــﻪ رﺳ ــﯿﺪﻧﺪ ﻧﺘﯿﺠ ــﻪ اﯾ ــﻦ
 ﻣﻨﻔـﯽ  راﺑﻄـﮥ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  و ﺑﻮروﮐﺮاﺗﯿﮏ
 ﮐـﻪ  ﻣـﺪﯾﺮي  ﮐـﻪ  اﺳـﺖ  ﻣﻌﻨﯽ ﺑﺪان اﯾﻦ و دارد وﺟﻮد
 اداري ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ و ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت ﮐﺎﻫﺶ ﺻﺪد در ﺑﺘﻮاﻧﺪ
 ﺑﺮآﯾـﺪ  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻓﺘـﺎر  يﻫﺎ ﻣﺆﻟﻔﻪ از ﯾﮑﯽ ﻋﻨﻮان ﺑﻪ
 ﮐﺎرﮐﻨ ــﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎزي ﺧﺼ ــﻮص در ﻣﻬﻤ ــﯽ ﮔ ــﺎم
 ون ﭼــﻮن ﭘﮋوﻫﺸــﮕﺮاﻧﯽ ﻫﻤﭽﻨ ـﯿﻦ .اﺳـﺖ ﺑﺮداﺷـﺘﻪ
 و( 5002)ﺳﻮﻣﺶ( 3002) ﭘﺮﯾﻨﺘﯽ و ﻣﺎرﮐﺲ ،(5002)
 ﺑـﯿﻦ  ﮐـﻪ  ﻣﻌﺘﻘﺪﻧـﺪ  ،(6831) اﺑـﺮاﻫﯿﻢ  ﻧـﻮه  و ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ
 آن اﺑﻌـﺎد  و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  و اﻃﻼﻋـﺎت  ﺑـﻪ  دﺳﺘﺮﺳـﯽ 
 ﻻزم اﻃﻼﻋـﺎت  ﻗـﺮاردادن  .دارد وﺟﻮد دار ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ
 ﺑ ـﺮاي ﻣ ـﺪﯾﺮﯾﺘﯽ راﻫﺒﺮدﻫـﺎي از ﮐﺎرﮐﻨ ـﺎن اﺧﺘﯿ ـﺎر در
 اﺑﻌـﺎد از ﯾﮑـﯽ ﻋﻨـﻮان ﺑـﻪ "ﺣﻤـﺎﯾﺘﯽ ﺑﺎﻓـﺖ اﯾﺠـﺎد"
 ﻋـﻮاﻣﻠﯽ  از دﯾﮕﺮ ﯾﮑﯽ .ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ يﻫﺎ رﻓﺘﺎر
 ،ﺑﺎﺷـﺪ  ﻣـﺮﺗﺒﻂ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﯽ ﮐﻪ
 ﺑـﺮاي ﻧﯿﺎزﻫـﺎ ﺑﯿﻨـﯽ ﭘـﯿﺶ و روﺷـﻦ اﻫـﺪاف داﺷـﺘﻦ
 اﯾـﻦ  ﺳـﻤﺖ  ﺑـﻪ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﻫـﺪاﯾﺖ  و آﻧﻬـﺎ  ﺑﻪ دﺳﺘﯿﺎﺑﯽ
 ﮐﻤـﺮون  و وﺗـﻦ  ﺧﺼﻮص ﻫﻤﯿﻦ در .ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ اﻫﺪاف
 ﮐـﻪ  اﺳﺖ آن ﻧﯿﺎزﻣﻨﺪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي ﻣﻌﺘﻘﺪﻧﺪ،( 8991)
 ﺑﺪاﻧﻨـﺪ  ﺷـﻮﻧﺪ،  ﻫـﺪاﯾﺖ  روﺷﻦ ﻫﺪف ﯾﮏ ﺑﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 آن اﻋﻀـﺎي  ﻋﻨـﻮان  ﺑـﻪ  آﻧﻬـﺎ  و رودﻣـﯽ  ﮐﺠـﺎ  ﺳﺎزﻣﺎن
 ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ، .ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺳﻬﯿﻢ آن در ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﻣﯽ ﭼﮕﻮﻧﻪ ﺳﺎزﻣﺎن
 رﻓﺘﺎرﻫـﺎي اﺑﻌـﺎد از اﺳـﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ اﻧـﺪاز ﭼﺸـﻢ داﺷـﺘﻦ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑـﺮاي  ﻻزم ﺷﺮاﯾﻂ از ﯾﮑﯽ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ
  .ﺷﻮد ﻣﯽ ﻣﺤﺴﻮب ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 اﺑﻌﺎد از ﯾﮏ ﻫﺮ ﺑﯿﻦ راﺑﻄﮥ ﺑﺮرﺳﯽ از ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي اﺑﻌـﺎد ﺑ ـﺎ ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧ ـﻪ رﻫﺒـﺮي رﻓﺘـﺎر
 ﺗﻐﯿﯿـﺮ،  ﺑﻪ ﮔﺮاﯾﺶ اﺑﻌﺎد ﮐﻪ اﺳﺖ آن از ﺣﺎﮐﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 ﮐـﺎري  ﻣﺤـﯿﻂ  اﯾﺠﺎد و اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ، اﻧﺪاز ﭼﺸﻢ داﺷﺘﻦ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي اﺑﻌﺎد ﺗﻤﺎم ﺑﺎ راﺑﻄﻪ ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ داراي ﻓﻌﺎل
 دﻫﺪ ﻣﯽ ﻧﺸﺎن ﺧﻮﺑﯽ ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮع اﯾﻦ و ﻨﺪﻫﺴﺘ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 اﺧﺘﯿـﺎر  ﻣـﺪﯾﺮ  ﮐـﻪ  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  رﻓﺘﺎر از ﯽﻫﺎﯾ ﻪﻣﺆﻟﻔ در
 ﺑﯿﺸـﺘﺮﯾﻦ  رﻓﺘﺎر ﺗﻘﻮﯾﺖ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﯽ دارد ﺑﯿﺸﺘﺮي ﻋﻤﻞ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﻫـﺎي ﻣﺆﻟﻔـﻪ از ﯾـﮏ ﻫـﺮ در را ﺗـﺄﺛﯿﺮ
 ﺳـﺎﺧﺘﺎر  وﺟـﻮد  ﮐـﻪ  آﻧﺠـﺎ  از و ﺑﺎﺷـﺪ  داﺷﺘﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
 ﻋﻮاﻣـﻞ  ﺗﺎﺑﻊ ﺳﺎزﻣﺎن در ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ ﺑﺎﻓﺖ و ﺑﻮروﮐﺮاﺗﯿﮏ
 از ﺧـﺎرج ﻣـﻮارد از ﺑﺴـﯿﺎري در ﮐـﻪ اﺳـﺖ ﻣﺨﺘﻠﻔـﯽ
 اﯾـﻦ  ﮐـﻪ  ﺷـﻮد ﻣـﯽ  ﻣﺸـﺎﻫﺪه  ﺑﺎﺷﺪ، ﻣﯽ ﻣﺪﯾﺮان اﺧﺘﯿﺎر
 ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰﺷﻨﺎﺧﺘﯽ  راﺑﻄﮥ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي روان ﺑﺮرﺳﯽ
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 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﻫﺎي ﻪﻣﺆﻟﻔ ﺑﺎ را راﺑﻄﻪ ﮐﻤﺘﺮﯾﻦ ﻫﺎ ﻣﺆﻟﻔﻪ
  .دارﻧﺪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺣﺎﺻـﻞ از رﮔﺮﺳـﯿﻮن ﭼﻨﺪﮔﺎﻧـﻪ ﺑـﺮاي ﺑﺮرﺳـﯽ 
روي ﻗﺎﺑﻠﯿﺖ ﺗﺒﯿـﯿﻦ اﺑﻌـﺎد رﻓﺘـﺎر رﻫﺒـﺮي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ 
 ﻤـﯽﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻣﺮاﮐـﺰ ﻋﻠﺷـ روانﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي 
و اﺑﻌـﺎد آن ﻧﯿـﺰ ﺑﯿـﺎﻧﮕﺮ  اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿﺖ  
ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺗﻐﯿﯿـﺮ و داﺷـﺘﻦ  ﮐـﻪ اﺑﻌـﺎداﯾـﻦ اﺳـﺖ 
اﻧﺪاز اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﺎرﮐﻨﺎن از اﺑﻌﺎد رﻓﺘـﺎر رﻫﺒـﺮي  ﭼﺸﻢ
 0/81 و 0/25 ﺑﺘـﺎي  ﺿـﺮﯾﺐ  ﺑـﺎ  ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﯿﺐ
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳــﺎزي  ﺑﯿﻨــﯽ ﭘــﯿﺶ در داري ﯽﻣﻌﻨــ ﺳــﻬﻢ
ﮐﺎرﺑﺮدي ﺟﻤﻌﯿـﺖ  ﻤﯽﻨﺎﺧﺘﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺮاﮐﺰ ﻋﻠﺷ روان
ﻟـﯽ اﺑﻌـﺎد ﮐـﺎﻫﺶ ﺗﺸـﺮﯾﻔﺎت و و ،دارﻧـﺪ  اﺣﻤـﺮ  ﻫﻼل
ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ اداري و اﯾﺠﺎد ﺑﺎﻓﺖ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ ﻫﯿﭻ ﯾﮏ از 
ﮐﻨﻨـﺪ و دﻟﯿـﻞ آن  ﻤـﯽﺗﺒﯿـﯿﻦ ﻧ اﺑﻌـﺎد ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي را
ﻃﻮر ﮐﻪ اﺷﺎره ﺷﺪ ﻣﻤﮑﻦ اﺳﺖ ﺑﻪ دﻟﯿـﻞ اﺧﺘﯿـﺎر  ﻫﻤﺎن
ﮐﻢ ﻣﺪﯾﺮان و دﺧﺎﻟﺖ ﺳﺎﯾﺮ ﻋﻮاﻣـﻞ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ از ﻗﺒﯿـﻞ 
ز وزارت ﻋﻠﻮم و داﻧﺸﮕﺎه ﺟـﺎﻣﻊ ﻗﻮاﻧﯿﻦ ﺑﺎﻻدﺳﺘﯽ ﮐﻪ ا
اﯾـﻦ  .ﺷﻮد، در اﯾﻦ اﺑﻌﺎد ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽﮐﺎرﺑﺮدي اﺑﻼغ  ﻤﯽﻋﻠ
ﻣﻨﺶ ﻫﻤﺴـﻮ  ﺑﺎ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻋﺒﺪاﻟﻬﯽ و اﺷﺮﻓﯽ ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
  .اﺳﺖ
 ﮥﺑﺮﻧﺎﻣ ـ ﺗﺮﺳـﯿﻢ  ﺑـﺎ  ﻫـﺎ  نﺳـﺎزﻣﺎ  ﻋـﺎﻟﯽ  ﻣﺪﯾﺮان ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ
ﻣـﺪﯾﺮان  ﮐـﺎرﮔﯿﺮي  ﺑـﻪ  و اﻧﺘﺨـﺎب  و ﺻﺤﯿﺢ راﻫﺒﺮدي
 ﻣﺸـﺘﺎق  ﮐـﻪ  اﻓـﺮادي  ﯾﻌﻨـﯽ  ،ﻓﻮق ﻫﺎي ﺧﺼﯿﺼﻪ واﺟﺪ
 و ﻧﻮ ﻫﺎي اﯾﺪه ﺑﻪ و ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺟﺪﯾﺪ يﻫﺎ تﻣﻬﺎر ﻓﺮاﮔﯿﺮي
 ﺑـﻪ  ﭘﯿﻮﺳﺘﻪ و دﻫﻨﺪ ﺑﻬﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺳﺎﯾﺮ و ﺧﻮد اﺑﺘﮑﺎرات
 ﺗﻮاﻧﻨـﺪ  ﻣﯽ ﺑﺎﺷﻨﺪ، ﺳﺎزﻣﺎن در ﻣﺜﺒﺖ ﺗﺤﻮل اﯾﺠﺎد دﻧﺒﺎل
 ﮐﺎرﮐﻨـﺎن در ﺗﻮاﻧﻤﻨـﺪي اﯾﺠـﺎد از ﺧـﻮﺑﯽ ﺑﯿﻨـﯽ ﭘـﯿﺶ
 اﯾ ــﻦ وﺟ ــﻮد ﺑ ــﺎ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ اﻣﯿ ــﺪوار و داﺷ ــﺘﻪ ﺳ ــﺎزﻣﺎن
 ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ  داﺷـﺘﻦ  ﮐﻨـﺎر  در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺪﯾﺮ در ﻫﺎ ﺧﺼﯿﺼﻪ
 يﻫـﺎ  ﺖﻓﻌﺎﻟﯿ ﺑﻬﺒﻮد ﺑﺮاي ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي راﻫﺒﺮدي،
  .ﯾﺎﻓﺖ ﺧﻮاﻫﺪ ارﺗﻘﺎ ﺳﺎزﻣﺎن
 ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧﻪ رﻓﺘﺎر ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻫﻤﯿﺖ ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﯾﻦ ﻧﺘﺎﯾﺞ
 ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي ﺑـﺮ ﮐـﺎرﺑﺮدي ﻤـﯽﻋﻠ ﻣﺮاﮐـﺰ ﻣـﺪﯾﺮان
 ﺑـﻪ  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﺎ .ﺎﺷﺪﺑ ﻣﯽ ﻣﺮاﮐﺰ اﯾﻦ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻨﺎﺧﺘﯽﺷ روان
 اﻧﺴـﺎﻧﯽ  ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ در ﻣﻮﺟﻮد ﻣﺴﺎﺋﻞ و ﻣﺸﮑﻼت
 ﻣﺮاﮐـﺰ،  اﯾـﻦ  ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳـﺎزي  ﺑـﻪ  ﻧﯿـﺎز  و آﻧﻬﺎ
 يارﺗﻘـﺎ  در ﺳـﺰاﯾﯽ  ﻪﺑ  ـ ﻧﻘـﺶ  ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﯽ زﯾﺮ ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدات
 آﻧﻬﺎ يﻫﺎ ﺖﻓﻌﺎﻟﯿ ﺑﻬﺒﻮد در ﮐﺎرﮐﻨﺎن، و ﻣﺪﯾﺮان ﻋﻤﻠﮑﺮد
  .ﺑﺎﺷﻨﺪ داﺷﺘﻪ اﻫﺪاف ﺑﻪ دﺳﺘﯿﺎﺑﯽ ﺑﺮاي
  اتﭘﯿﺸﻨﻬﺎد
 ﺷﻮد: ﻣﯽﭘﯿﺸﻨﻬﺎد  ﻣﺪﯾﺮان ﻋﺎﻟﯽدر ﭘﺎﯾﺎن، اﯾﻦ ﻣﻮارد ﺑﻪ 
ﮐ ــﺎرﺑﺮدي   ﻤ ــﯽﺑ ــﺎ ﻣﺸ ــﺎرﮐﺖ ﻣ ــﺪﯾﺮان ﻣﺮاﮐ ــﺰ ﻋﻠ  -
راﻫﺒـﺮدي ﻣﺘﻨﺎﺳـﺐ ﺑـﺎ واﻗﻌﯿـﺎت ﺗـﺪوﯾﻦ  ﻫـﺎي  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﺑـﻪ  ﻧﻤﺎﯾﻨﺪ ﺗـﺎ ﻣـﺪﯾﺮان ﺑﺘﻮاﻧﻨـﺪ ﺑـﺎ دورﻧﻤـﺎي ﻣﻨﺎﺳـﺐ 
ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻣﺤﯿﻂ دروﻧﯽ و ﺑﺮرﺳﯽ ﻧﻘﺎط ﻗﻮت و ﺿﻌﻒ 
ﺑﭙﺮدازﻧـﺪ و ﻧﮕـﺎﻫﯽ دﻗﯿـﻖ ﺑـﻪ رﺧـﺪادﻫﺎ و ﺗﺤـﻮﻻت 
و ﺗﻬﺪﯾﺪات اﺣﺘﻤﺎﻟﯽ داﺷـﺘﻪ  ﺎﻫ ﺖﻣﺤﯿﻂ ﺑﯿﺮوﻧﯽ، ﻓﺮﺻ
ﺗﻌﺎﻣـﻞ ﻣﺤـﯿﻂ ﺑﯿﺮوﻧـﯽ و دروﻧـﯽ را  ﻧﺤـﻮةﺑﺎﺷـﻨﺪ و 
  .روﺷﻦ ﺳﺎزﻧﺪ
ﺑﯿﺸـﺘﺮﯾﻦ وﯾﮋﮔـﯽ و رﻓﺘـﺎر ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﺎﻧـﻪ  ﺑـﺎ اﻓﺮادي  -
ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ و ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻣﺪﯾﺮان ﻣﺮاﮐـﺰ ﻋﻠﻤـﯽ ﮐـﺎرﺑﺮدي 
  .ﺪﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﻮﻧﺑﻪ ﮐﺎر 
ﮐ ــﺎرﺑﺮدي را ﺑ ــﻪ ﮐﺴ ــﺐ  ﻤ ــﯽﻣ ــﺪﯾﺮان ﻣﺮاﮐ ــﺰ ﻋﻠ  -
  .ﺪﮐﻨﻨي ﮐﺎرآﻓﺮﯾﻨﯽ ﺗﺸﻮﯾﻖ ﻫﺎ تﻣﻬﺎر
ﺑﻪ ﻣـﺪﯾﺮان ﻣﺮاﮐـﺰ  ﮔﯿﺮي ﺗﺼﻤﯿﻢاﺧﺘﯿﺎرات ﺑﯿﺸﺘﺮ در  -
ﮐﺎﻫﺶ ﺗﺸﺮﯾﻔﺎت و ﺑﻮروﮐﺮاﺳﯽ  ﺑﺮايﮐﺎرﺑﺮدي  ﻤﯽﻋﻠ
  .ﻨﺪﮐﻨاداري واﮔﺬار 
يﻮﺳﻮﻣﺮﯿﻣ ﻦﺴﺤﻣﺪﯿﺳ ،ﯽﻬﻟاﺪﺒﻋ نﮋﯿﺑ 
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ﻦﯿﻨﭽﻤﻫ دراﻮـﻣ ﻦﯾا ،  ﺰـﮐاﺮﻣ رد ﯽـﯾاﺮﺟا ناﺮﯾﺪـﻣ ﻪـﺑ
ﻠﻋﯽﻤ  دﺎﻬﻨﺸﯿﭘ يدﺮﺑرﺎﮐﯽﻣ دﻮﺷ:  
- رﺎﻬﻣ ﺐﺴﮐت ﺎﻫترﺎﻬﻣ صﻮﺼﺧ ﻪﺑ ﺪﯾﺪﺟ ي  يﺎـﻫ
ﯽﻨﯾﺮﻓآرﺎﮐ ﺣﻮﻟﺮﺳ ارﮥ ﺖﯿﻟﺎﻌﻓ يﺎﻫ ﺪﻨﻫد راﺮﻗ دﻮﺧ.  
- هﺪﯾا ﻪﺑ يﺎﻫ  و دﻮﺧ تارﺎﮑﺘﺑا ندﻮﻤﻧ ﯽﻠﻤﻋ و ﺪﯾﺪﺟ
نﺎﻨﮐرﺎﮐ  ﻪﺟﻮﺗﻨﻨﮐﺪ.  
- نﺎـﻨﮐرﺎﮐ ار دﻮـﺧ رﺎـﮐ رد ﯽـﺸﯾﺪﻧاﻮﻧ ﻪـﺑ  ﻖﯾﻮـﺸﺗ
ﺪﻨﯾﺎﻤﻧ.  
- ور ندﻮﻤﻧ ﻪﺘﮑﯾد يﺎﺟ ﻪﺑش ﺎﻫﺪﯾﺪﺟ ي  نﺎـﻨﮐرﺎﮐ ﻪﺑ
رد هار ﻦﺘﻓﺎﯾ  تﺎﻣﺪـﺧ دﻮـﺒﻬﺑ ياﺮﺑ ﺪﯾﺪﺟ يﺎﻫ ﮏـﻤﮐ
ﻨﻨﮐﺪ.  
- ﻪﻣﺎﻧﺮﺑ يﺎﻫ يدﺮﺒﻫار  ﻦﯾوﺪﺗ ﺪـﻨﻨﮐ نﺎـﻨﮐرﺎﮐ و ار رد
نآ ﻦﯾوﺪﺗ ﺪﻨﻫد ﺖﮐرﺎﺸﻣ.  
-  و نﺎﻨﮐرﺎﮐ رد ﯽﻤﯿﺗ يرﺎﮑﻤﻫﻢﯿﻤﺼﺗ يﺮﯿﮔ  ﯽﻫوﺮﮔ
ﻟﺎﭼ ﺎﺑ ﯽﯾورﺎﯾور ياﺮﺑﺶ ﺎﻫ  دﺎﺠﯾاﻨﮐﺪﻨ.  
-  ﻮـﺸﻣ دﺎـﺠﯾا ﻖـﯾﺮﻃ زا ﯽﺘﯾﺎﻤﺣ ﻂﯿﺤﻣق  ﺎـﻫ مزﻻ ي
رﺎﮑﺘﺑا و تادﺎﻬﻨﺸﯿﭘ ﻪﺋارا ياﺮﺑ ﺎﻫ  ﺎـﻬﺑ و ﯽـﻠﻤﻋ و نداد
 ﻦﯿﻨﭽﻤﻫ و ﺎﻬﻧآ ندﻮﻤﻧ تﺎـﻋﻼﻃا نداد راﺮﻗ رﺎﯿﺘﺧا رد
ﯿﻟﺎﻌﻓ مﺎﺠﻧا ياﺮﺑ مزﻻﺖ ﺎﻫنﺎﻨﮐرﺎﮐ ي  دﺎﺠﯾاﻨﻨﮐﺪ.  
- ﯿﺣورﮥ يﺮﯾﺬﭘﺮﻄﺧ و ﻪﺑﺮﺠﺗ  ﯽـﯾاﺮﮔ رد  نﺎـﻨﮐرﺎﮐ ار 
 ﻖﯾﻮﺸﺗﻨﮐ ﺪـﻨ زا هﺪـﻧزﻮﻣآ و ﻢـﻬﻣ تﺎـﮑﻧ ﻦﺘﺧﻮـﻣآ و
ﺎﺑ ﯽﯾورﺎﯾور ﯽﺗﺎﻫﺎﺒﺘﺷا ﻪﮐ ﺐﮑﺗﺮﻣ نﺎﻨﮐرﺎﮐ ﯽﻣ  ﺪﻧﻮـﺷ 
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Abstract 
Background: This research aims to study the relationship between entrepreneur 
leadership behaviors and psychological empowerment of employees in higher 
education centers of Red Crescent society of the Islamic Republic of Iran.  
Method: By census sampling method, all personnel including 261 experts were 
studied by using Spreitzer questionnaire to measure psychological empowerment and 
Zampetakis & Moustakis questionnaire to measure manager entrepreneurial 
behaviors. Pearson's correlation coefficient and multiple regression were used for 
data analysis.  
Conclusion: According to the findings, the results were as follows: there was a 
significant positive relationship between all aspects of entrepreneurial leadership 
behaviors with psychological empowerment, the aspects of self-determination and 
autonomy and trust. Also, there was a significant direct relationship between 
components of employees’ entrepreneurial leadership behaviors such as change 
orientation, strategic vision, creating an energetic work environment with sense of 
competence and effectiveness; but no significant relationship was observed between 
the ability to cut bureaucratic red tape and supportive context with the sense of 
competence and effectiveness. However, there was a significant direct relationship 
between employees’ change orientation, strategic vision, creating an energetic work 
environment and a supportive context with meaningfulness; but no relationship was 
observed between the ability to cut bureaucratic red tape with meaningfulness. In 
addition, change orientation and strategic vision were highly significant for 
predicting psychological empowerment in applied-science centers employees of Red 
Crescent society. 
Keywords: psychological empowerment, entrepreneurial leadership behaviors, 
applied-science centers of Red Crescent society 
